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Onderwijs voor de toekomst: ruimte en richting  
Marinka Kuijpers 
 
De tekst is grotendeels gebaseerd op de oratie (Kuijpers, 2012) 
 
In Nederland is loopbaanbegeleiding tegenwoordig onderdeel van het onderwijsprogramma (Ministerie 
OCW, 2010). Volgens de Onderwijsraad1 is een goede loopbaanoriëntatie essentieel om studenten 
eerder de arbeidsmarkt te laten betreden en te voorkomen dat studenten verkeerde studiekeuzes 
maken (Inspectie van het onderwijs, 2012).   Daarbij wordt het belangrijk geacht dat studenten hun 
eigen ontwikkeling leren sturen in het licht van de voortdurende veranderingen waarmee ze in hun 
latere werk te maken krijgen (Nieuwenhuis, 2012).  
 
Vanuit een loopbaanperspectief betekent dit dat studenten zouden moeten leren om hun kwaliteiten te 
ontwikkelen en te benutten voor het werk dat ze moeten verrichten. In het onderwijs moet dus niet 
alles in het werk gesteld worden om jongeren het juiste beroep te laten kiezen voor later, maar om te 
zorgen dat jongeren werk van hun opleiding kunnen maken, ongeacht hun keuze. Dit betekent voor de 
inrichting van onderwijs: wat studenten willen leren mogelijk maken (ruimte geven) en studenten laten 
leren wat nodig is om werk te kunnen krijgen en te behouden (richting geven).  
 
In dit artikel worden enkele kenmerken van de hedendaagse loopbaanbegeleiding voorgesteld om 
ruimte en richting te kunnen geven aan studenten. De tekst komt deels uit de oratie ‘Architectuur van 
leren voor de loopbaan: richting en ruimte (Kuijpers, 2012). 
 
1. Kenmerken van loopbaankeuzes  
 
Loopbaankeuzes maken blijkt lastig te zijn voor jongeren. Onderzoek wijst uit dat leerlingen keuzes 
maken voor vervolgopleidingen op basis van onbewuste en ondoordachte redenen (Neuvel & Van Esch, 
2006). Zij hebben geen realistisch zelf- en beroepsbeeld (Bakker et al., 2007; Den Boer, Mittendorff & 
Sjenitzer, 2004; Van Esch & Neuvel, 2009) en maken keuzes met het oog op korte termijn successen 
(Jolles, 2006; Crone, 2012). Hoewel veel jongeren niet goed kunnen kiezen, moeten zij toch behoorlijk 
wat keuzes maken gedurende hun leerloopbaan. Het niet goed kunnen kiezen is een probleem, want te 
veel jongeren stoppen voor (on)bepaalde tijd met hun opleiding of veranderen van opleiding. Dit kost de 
samenleving veel geld, bijvoorbeeld.  
Werkt ‘passen en meten’? 
Het probleem dat jongeren niet goed kunnen kiezen doordat zij geen realistisch zelf- en beroepsbeeld 
hebben, wordt in veel scholen opgelost door het gebruik van testen. Met de testen proberen we te 
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‘meten’ wat het beste ‘past’. Deze matchingsbenadering vindt haar oorsprong in het begin van de 
twintigste eeuw toen Parsons (1909) zich afvroeg hoe mensen – in een industriële samenleving – zo snel 
mogelijk passend werk zou kunnen vinden met als doel hun motivatie en daarmee de 
arbeidsproductiviteit te verhogen. Het ging dus om het zoeken van ‘de juiste man op de juiste plaats’. In 
het industriële tijdperk, waarin loopbaanbegeleiding vooral voor selectie diende, was deze benadering 
functioneel. Echter, zo stabiel als de onderwijs- en arbeidsmarkt was tot de jaren tachtig van de vorige 
eeuw is het al lang niet meer. Opleidingen komen en gaan, beroepen veranderen en mensen zijn gericht 
op zingeving en persoonlijke ontwikkeling in hun werk. De vraag is hoe functioneel dat ‘passen en 
meten’ nog is in de huidige niet-stabiele omgeving.  
Werkt kennisoverdracht? 
In de loopbaanbegeleiding van vandaag wordt ook veel belang gehecht aan kennisoverdracht. Een 
goede studie- en beroepskeuze wordt daarbij gezien als het nemen van een geïnformeerde beslissing 
(Rees & Barlett, 1999). Om een dergelijke rationele keuze te kunnen maken, moeten de alternatieven en 
de consequenties van de keuze bekend zijn, de kiezer moet over een methode beschikken om de voor- 
en nadelen van de keuze af te wegen en de kiezer moet een duidelijk doel voor ogen hebben om te 
kunnen bepalen wat het beste alternatief is (Taborsky, 1992). In de hedendaagse praktijk zijn deze 
voorwaarden moeilijk te realiseren als het gaat om studie- en beroepskeuzes. Weliswaar worden via 
websites alle onderwijs- en beroepsmogelijkheden toegankelijk gemaakt, maar de geboden informatie is 
kwantitatief erg omvangrijk en veranderlijk om een goed beeld te krijgen (Dols, 2008). Bovendien maakt 
de onvoorspelbaarheid van de toekomst als gevolg van moderniserings- en globaliseringsprocessen dat 
het weinig zin heeft een gedetailleerd plan te maken van de gewenste loopbaan (Mitchell, Levin & 
Krumboltz, 1999). De vraag is dus ook in hoeverre kennisoverdracht functioneel is voor langere 
termijnkeuzes op een instabiele en veranderende arbeidsmarkt.  
 
Loopbaanleren als antwoord 
Doordat de markt continu en onvoorspelbaar verandert, wordt innoverend vermogen een steeds 
belangrijker concurrentiefactor (Heusinkveld, 2004). In de ‘survival of the fittest’ gaan het niet meer om 
wie de meeste kennis heeft maar wie creatief en flexibel de kennisontwikkelingen kan bijhouden (Dochy 
& Nickmans, 2005). De traditionele loopbaan wordt vervangen door een ‘boundaryless career’, waarin 
mensen van werk en werkplek veranderen (Defillippi & Arthur, 1994) en een loopbaan die flexibel, 
veelzijdig en aangepast is (Hall, 1996).  
 
Daarom wordt er ook in onderwijs steeds meer gepleit voor een benadering waarin de student niet als 
een passief (informatieverwerkend) maar als actief (lerend) subject centraal staat (Blustein, 2006; Baert, 
DeKeyser en Sterckx, 2002). Het inzicht is gegroeid dat een goede loopbaankeuze niet gelijk staat aan 
een geïnformeerde keuze, maar dat keuzes maken een ‘totaal-hersen-ontwerp’ is, waarin zowel cognitie 
als intuïtie en emotie een rol spelen. Loopbaantheorieën die hierop gebaseerd zijn, gaan uit van het 
actief en bewust ontwikkelen van de persoonlijke loopbaan en worden onder de noemer van 
‘loopbaanleren’ geplaatst. Loopbaanleren kan men begrijpen als een proces van voortdurend actief en 





2.  De inzet van loopbaancompetenties 
 
Het proces van de loopbaankeuze is vandaag gedeeltelijk onvoorspelbaar en er bestaan bovendien 
verschillende opvattingen over wat een ‘goede keuze’ is. Dit betekent dat we jongeren niet zozeer 
informatie moeten geven, maar hen moeten leren omgaan met onzekerheid van beslissingen. 
Loopbaanbegeleiding zou zich dus minder moeten richten op het maken van de ‘goede’ keuze voor de 
toekomst, maar veel meer op het leren hoe de eigen (leer)loopbaan vorm te geven.  
Een manier om zelf vorm te leren geven aan de persoonlijke loopbaan is het inzetten van 
loopbaancompetenties (Arthur, Inkson, & Pringle, 1999; Ball, 1997; Defillippi & Arthur, 1994; Hackett, 
Betz, & Doty, 1985; Jones & Bergmann Lichtenstein, 2000). Er zijn verschillende loopbaancompetenties 
die kunnen helpen om vorm te geven aan je eigen loopbaan: loopbaanreflectie op kwaliteiten en 
motieven, werkexploratie, loopbaansturing en netwerken. 
Loopbaanreflectie 
Loopbaanreflectie is het onderzoeken van je eigen kwaliteiten en motieven.  
 
Kwaliteitenreflectie is nadenken over je sterke kanten die van belang zijn voor de loopbaanontwikkeling. 
Het is belangrijk om kwaliteitenreflectie niet te verwarren met andere vormen van reflectie, zoals 
reflectie over vaardigheden.  Een kwaliteit is een sterke kant die je in verschillende situaties kan inzetten 
en waarmee je je onderscheidt van anderen. Een vaardigheid daarentegen is gericht op het ontwikkelen 
van vakmanschap. Vaardigheden (zoals het uitvoeren van technische handelingen als injecteren, 
bepleisteren) zijn zeer belangrijk in een beroepsopleiding, maar vaardigheden zijn niet in verschillende 
situaties toepasbaar. Kwaliteiten hebben wel betrekking op sterke kanten die ook in andere situaties 
zichtbaar zijn. Iemand kan bijvoorbeeld heel nauwkeurig zijn of zich goed kunnen inleven in de ander. 
Als iets een kwaliteit is, dan komt het niet alleen voor tijdens het uitvoeren van een vaardigheid maar 
ook thuis, in een hobby, en in een (andere) leer- of werksituatie . 
 
Motievenreflectie is het nadenken over wensen en waarden die van belang zijn voor de loopbaan. 
Waarden uiten zich vaak in leefregels: uitgangspunten waar je naar handelt, waar je ‘voor staat’ en ‘voor 
gaat’. Conflict en harmonie tussen mensen hebben veelal met al dan niet overeenstemmende leefregels 
te maken. Mensen die bijvoorbeeld ‘zorg dat het gezellig is’ als leefregel hebben kunnen in conflict 
komen met iemand die als leefregel ‘wees kritisch heeft’. Inzicht in dit soort leefregels is dus van belang 
om te kunnen onderzoeken aan wat voor soort mensen en soort werk iemand zich wil en kan verbinden.  
 
Door te vertrekken van concrete ervaringen van een student kan men proberen zijn of haar kwaliteiten 
en motieven te benoemen (zie box 1). Deze kwaliteiten en motieven zijn de eerste ‘richtinggevers’ voor 
de rode draad in de loopbaanontwikkeling.  




1. Betekenis geven aan een bijzondere ervaring (emotie/intuïtie) 
Door betekenis te geven aan een ervaring kan iemand meer zicht krijgen op zijn kwaliteiten en 
motieven. Het verhaal over de ervaring is geen opsomming van harde feiten of een exacte weergave van 
de objectieve werkelijkheid. Het is de interpretatie van wat er is gebeurd.  
Me start met het kiezen van een ervaring die er toe doet, d.w.z. een positieve of negatieve emotie 
teweegbrengt. Dat kunnen dus ervaringen zijn waar iemand trots op is, die spannend waren, waar hij blij 
of boos van werd. Daarbij verdienen werkgerelateerde ervaringen de voorkeur aangezien deze 
makkelijker loopbaan relevante inzichten zullen geven. 
 
2. Specificeren van de kwaliteit of het motief: de betekenis vertalen naar een kwaliteit of motief in 
de situatie waarin je de ervaring had 
Door na te denken over de ervaring kan men uit een concrete gebeurtenis meer inzicht krijgen in de 
eigen motieven en kwaliteiten.  Daarbij kunnen vragen aan bod komen als: wat deed je in die situatie 
goed? Wat vond je belangrijk, interessant of frustrerend?  
 
 
3. Generaliseren van de kwaliteit of het motief: de kwaliteit of het motief in deze specifieke 
situatie relateren aan eerdere en elders geuitte kwaliteiten of motieven. 
Om kwaliteiten of motieven te achterhalen gaat men vervolgens na in hoeverre dat wat goed gaat en 
belangrijk is in één situatie, ook geldt in andere situaties (bv. thuis, op school, in een hobby, bijbaan of 
vrijwilligerswerk). Betekenis geven aan ervaringen – die op het eerste gezicht soms weinig samenhang 
vertonen – is van belang om een ‘rode draad’ te ontwikkelen. Het gaat erom te achterhalen waar 
iemand (bijna) altijd goed in is of wat hij echt belangrijk vindt. Het gaat dus om vragen als: ben je daar 
op andere momenten ook goed in? Is dat iets wat je anders ook belangrijk vindt?  
 
4. Richting geven: het begrijpen van je kwaliteit of motief in een vervolgactiviteit of keuze 
gebruiken (bv. als referentiepunt bij het onderzoeken van een bepaalde baan)  
Het is belangrijk dat je steeds weer nieuwe ervaringen opdoet en dat je het inzicht in kwaliteiten en 
motieven ook gebruikt. Het geeft je richting bij het onderzoeken van wat voor soort werk mogelijk is, bij 
leren of met wat voor soort mensen je contact kan leggen.  
 
Werkexploratie 
Loopbaanleren bestaat niet alleen uit een reflectiecomponent maar ook uit een zelfsturingscomponent: 
het ondernemen van richtinggevende activiteiten. Dit kan door het onderzoeken van werk, een 
werkplek of een werkveld, en noemen we werkexploratie.  
 
Om zicht te krijgen op de eisen en leefregels die gelden binnen een beroep, organisatie of project kan 
men bijvoorbeeld op zoek gaan naar de gestelde doelen, de wijze waarop mensen met elkaar omgaan 
en hoe problemen in het werk worden aangepakt. Werkexploratie is dus het onderzoeken van werk. Dat 
kan gebeuren op het moment dat je een nieuw project, stage of baan zoekt. Maar werkexploratie 
betekent ook het bijhouden van ontwikkelingen op wetenschappelijk (wat wordt mogelijk), politiek (wat 





Loopbaansturing is kansen creëren. Concreet betekent dit dat je richting geeft aan je eigen 
loopbaanontwikkeling door een actie te ondernemen. Die acties kunnen zijn: 
1. Leren: leerervaringen opdoen waar iemand zelf nieuwsgierig naar is en/of die nieuwe 
mogelijkheden bieden voor de toekomst 
2. Experimenteren: nieuwe werkervaringen opdoen om na te gaan of deze passen  
3. Organiseren: leren en experimenteren mogelijk maken door begeleiding te regelen en te 
onderhandelen met relevante anderen over loopbaanmogelijkheden 
4. Profileren: bewijzen verzamelen van kwaliteiten om nu of later werk te kunnen doen dat (beter) 
past.  
Een loopbaanactie moet haalbaar en voldoende uitdagend zijn. Het gaat om stappen die ‘morgen’ gezet 
kunnen worden, in plaats van het plannen van doelen die na jaren moet worden bereikt. 
 
Netwerken 
Om de acties van je loopbaansturing te kunnen uitvoeren kan je gebruik maken van anderen, van een 
netwerk. Netwerken heeft betrekking op het opbouwen, gebruiken en onderhouden van contacten die 
van belang zijn voor de ontwikkeling van de loopbaan. In hoeverre een netwerk geschikt is voor een 
loopbaanprobleem of -vraag, heeft te maken met de kwantiteit van de netwerkcontacten (zijn er 
genoeg) en de kwaliteit ervan (verscheidenheid, beslissingsbevoegdheid, relevantie). 
 
Loopbaanleren kan dus vorm krijgen door te vertrekken vanuit een concrete ervaring die ertoe doet. Die 
ervaring wordt gebruikt om (één of meer) loopbaancompetenties in te zetten. Daardoor vindt de 
opbouw plaats van je zelfbeeld, het werkbeeld, prestatiebewijzen (bijvoorbeeld een artikel, filmpje, 
instrument of beoordeling)je netwerk. Dit opgebouwde zelf- en werkbeeld, de prestatiebewijzen en het 
netwerk kan je vervolgens inzetten op het moment dat je een loopbaankeuze moet maken. Op het 
moment dat je dus een keuze maakt voor een nieuwe studie, een bepaalde baan etc. kan je (onbewust) 
gebruik maken van wat je weet over jezelf, over werk of studie, wat je al gepresteerd hebt en van de 






3. Een loopbaangerichte leeromgeving 
Een omgeving waarin jongeren de kans krijgen om hun loopbaancompetenties te ontwikkelen en te 
benutten wordt een krachtige loopbaangerichte leeromgeving genoemd (Kuijpers, Meijers & Gundy, 
2011; Kuijpers & Meijers, 2012).  
Een krachtige loopbaangerichte leeromgeving is: 
 praktijkgericht: studenten moeten levensechte ervaringen met werk en werken kunnen opdoen 
(bijvoorbeeld via stages); 
 dialogisch: studenten moeten met docenten en/of andere relevante personen kunnen spreken 
over de persoonlijke zin en de maatschappelijke betekenis van hun ervaringen met werk en 
werken; 
 vraaggericht: studenten moeten invloed kunnen uitoefenen op hun eigen studieloopbaan 
doordat hen reële keuzemogelijkheden worden geboden. 
 
Uit onderzoek in het beroepsonderwijs in Nederland (zie Kuijpers, Meijers & Gundy, 2011; Kuijpers & 
Meijers, 2012; Meijers, Kuijpers & Gundy, 2013; Winters ea. , 2009; 2012 ) blijkt dat de  samenwerking 
tussen school en praktijk onvoldoende tot stand komt en dat er in begeleidings-  of stagegesprekken 
nauwelijks over de loopbaan met de student wordt gesproken. Observaties van deze gesprekken laten 
ook zien dat kwaliteiten, motieven, werk en loopbaanacties van studenten nauwelijks onderwerp van 
gesprek zijn en dat er vooral ‘tegen’ en ‘over’ in plaats van ‘met’ studenten wordt gesproken (Winters 
ea, 2009; 2012).  
Voor het ontwikkelen van loopbaancompetenties bij studenten zijn gesprekken met anderen nodig – 
een loopbaandialoog – waarin ruimte wordt gegeven om het loopbaanverhaal (met gedachten en 
gevoelens) te vertellen en die richting geeft aan het gesprek zodat men iets leert over zichzelf en weet 
wat een volgende stap kan zijn.  
-  Ruimte kunnen we aan studenten geven door in stage- of begeleidingsgesprekken open vragen te 
stellen, echt nieuwsgierig te zijn, werkelijk contact te maken en stiltes te laten vallen zodat de ander zijn 
verhaal kan vormen en vertellen.  
- Richting kunnen we aan studenten geven door in stage- of begeleidingsgesprekken door te vragen 
totdat duidelijk wordt waar het werkelijk om gaat en de student er woorden kan aan geven, door 
emoties en bedoeling te helpen benoemen. Een student kan zeggen dat hij goed is in het omgaan met 
mensen. Vragen die richting geven zijn: in welke situatie heb je dat gemerkt? wat deed je hierin heel 
goed? hoe merkte je dat? In welke andere situaties doe je dat ook goed? Zouden anderen dat ook goed 
aan je vinden? Hoe zou je deze kwaliteit noemen? Waar zou je deze kwaliteit kunnen gebruiken, laten 
zien, toetsen, ontwikkelen? Je gaat dus op zoek naar wat de ander kan en wat hij hiermee kan. 
 
Loopbaanbegeleiding in het hbo 
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Op school kunnen verschillende soorten activiteiten opgezet worden om een loopbaangerichte 
leeromgeving vorm te geven. Belangrijk daarbij is dat deze loopbaanactiviteiten coherent, progressief en 
opbrengstgericht zijn: 
- coherent:  de activiteiten moeten samenhangen en ingebed zijn in het dagelijks leren 
- progressief: het beeld dat jongeren van zichzelf en het werk hebben, de prestatiebewijzen die ze 
verzamelen en de netwerkcontacten die ze uitbouwen ontwikkelen nemen geleidelijk aan in kwantiteit 
en kwaliteit toe 
- opbrengstgericht: de activiteiten moeten gericht zijn op het kunnen maken van een aankomende 
loopbaankeuze (bv. stage, project, vervolgopleiding, arbeidsplaats).  
Loopbaanbegeleiding moet dus een verbinding vormen tussen het leren op school, in de beroepspraktijk 
en in de privésituatie en kan zo een fundament zijn om een loopbaan op te bouwen. 
 
Door op deze manier loopbaanbegeleiding vorm te geven, start de loopbaanontwikkeling van de 
studenten voor ze de arbeidsmarkt betreden en zijn ze beter toegerust als ze op de arbeidsmarkt 
zelfstandig hun loopbaan moeten gaan vormgeven. ‘Foute’ keuzes die ze binnen hun opleiding mogen 
maken kunnen we beschouwen als leerervaringen in het kader van de loopbaanontwikkeling. 
Het blijft dus onwaarschijnlijk dat alle studenten ‘goede’ keuzes maken in termen van optimale 
doorstroom, gecertificeerde uitstroom en talentontwikkeling. Loopbanen van mensen ontwikkelen zich 
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